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Abstract  
The purpose of this study aimed to test the consistency of employee engagement model   
by using empirical data. The study sample consisted of 225 employees who worked in a Japanese 
company located in Amata Nakorn Industrial Estate, Chonburi. The studied variables can be 
divided into 6 main variables: job fit, affective commitment, psychological climate, employee 
engagement, discretionary effort, and intention to turnover. Survey questionnaires were used.    
The study results found that the employee engagement model developed for employees working in 
Japanese companies in Thailand was consistent with empirical data. Goodness of fit statistics were: 
chi-square test = 8.03, df = 5, p = 0.15, GFI = 0.99, AGFI = 0.95, CFI = 1.00, and RMSEA = 0.052. 
The variables in the hypothetical model accounted for 78 percent of the total variance of result of 
employee engagement. Variables having a statistically significant positive direct effect on result of 
employee engagement were job fit, affective commitment, and psychological climate. Employee 
engagement also had positive direct effect on discretionary effort. On the other hand, employee 
engagement had negative direct effect on the intention to turnover. The study results  also found 
that job fit, affective commitment, and psychological climate had statistically significant indirect 
effects on discretionary effort, and intention to turnover through employee engagement. The signs 
on those indirect effects were positive and negative, respectively.  
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พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่ตั้งอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จ านวน 225 คน ตัวแปรที่ศึกษามี 6 ตัว ได้แก่ ความเหมาะสมของงาน 
ความยึดมั่นด้านจิตใจ บรรยากาศด้านจิตวิทยา ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ความพยายามทุ่มเท และ
ความตั้งใจที่จะลาออก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL 8.8 
ผลการวิจัยแสดงว่า โมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นใน
ประเทศไทยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี มีค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 8.03 ที่องศาอิสระเท่ากับ 
5 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.15  ค่าดัชนี GFI AGFI และ CFI มีค่าเท่ากับ 0.99 0.95 และ 1.00 ตามล าดับ 
และค่า RMSEA เท่ากับ 0.052 นอกจากนี ้ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การได้ร้อยละ 78 และจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดล พบว่า 
ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ
พยายามทุ่มเท แต่ในทางตรงกันข้าม ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การกลับมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจ 
ที่จะลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยา      
มีอิทธิพลทางอ้อม ผ่านตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ มายังความพยายามทุ่มเทของพนักงาน และ
ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน โดยเป็นค่าอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก และเชิงลบ ตามล าดับ 
 
ค าส าคัญ: ความผูกพันของพนักงาน โมเดลสมการโครงสร้าง บริษัทญีปุ่่นในประเทศไทย
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ความผูก พันของพนักงานต่ อองค์การ 
(Employee engagement) เป็นเรื่องที่ได้รับความ
สนใจในปัจจุบัน (Kular et al., 2008) เนื่องจาก   
ผลการศึกษาบ่ งชี้ ว่ าพนักงานที่ มีความผูกพัน 
(Engaged employee) จะส่งผลต่อผลด าเนินงาน
ขององค์การ เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า หรือ    
ผลก าไร ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะ
ท างานหนักขึ้น เพ่ิมระดับความพยายามทุ่มเทและ   
มีแนวโน้มลาออกน้อยกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพัน
ต่อองค์การ (Kahn, 1990; Macey et al., 2009; 












ภาพประกอบ 1 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การระหว่างองค์การที่พนักงานมีความผูกพันสูง 
    กับองค์การที่พนักงานมีความผูกพันต่ า  







ความผูกพัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และน าไปสู่
การลาออกในที่สุด ดังนั้นแนวคิดเรื่องความผูกพัน
ของพนักงานจึงได ้ถ ูกศ ึกษาและพัฒนาเรื ่อยมา    
ทั้งในสายวิชาการ (Academic) และสายปฏิบัติ 
(Practitioner) โดยสายปฏิบัติได้ถูกด าเนินการมา
อย่างยาวนานโดยสถาบันหรือองค์การที่ปรึกษา
เอกชนด้านบริหารจัดการ เช่น Gallup, Hewitt, ISR, 
IES, DD เป็นต้น ส่วนการศึกษาในสายวิชาการเพ่ิง
ได้รับความสนใจในระยะหลังๆ (นภดล ร่มโพธิ์ , 
2554; Albrecht, 2010) รวมถึงการศึกษาที่ผ่านมา
พบว่ามีการใช้ค าศัพท์ที่หลากหลาย เช่น ค าว่า 
Work engagement, Employee engagement
หรือ Organizational commitment แต่ค านิยาม
ของค าเหล่านี้มีความใกล้เคียงกันมาก ต่างกันเพียง
ในอดีตนิยมใช้ค าว่า Organizational commitment 
แต่ในปัจจุบันนิยมใช้ค าว่า Work engagement 
หรือ Employee engagement โดยเฉพาะค าว่า 
Employee engagement ที่ได้รับความนิยมใน    
วงกว้างในปัจจุบัน  (Albrecht, 2010) 
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(Harter et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004; 
Saks, 2006) แต่ก็พบว่า ยังมีความหลากหลายและ
ยากต่อการน าไปศึกษาในบริบทหรือสภาพแวดล้อม 
ที่แตกต่างกัน (Kular et al., 2008) การศึกษาใน
ลักษณะเฉพาะหรือบริบท ของแต่ละองค์การ 
(Individual organization) อุตสาหกรรม (Industry) 
หรือประเทศ (Country) ก็เป็นหัวข้อที่น่าสนใจที่จะ




การส ารวจ ความพึงพอใจ การส ารวจหรือวัดระดับ
ความยึดมั่นหรือความผูกพันของแต่ละองค์การหรือ
บริษัทเท่านั้น เช่น การวิจัยเรื่องวัฒนธรรมกับความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษากลุ่มบริษัท  การ
ปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.)  (ไชยนันท์  
ปัญญาศิริ ,  2551) การวิจัยเรื่อง การสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาโรงแรม ABC (พนิดา 









 ทั้ งนี้ จากสถิติพบว่ าประเทศญี่ ปุ่ น เป็น
ประ เทศที่ มาลงทุ น ในประ เทศไทยมากที่ สุ ด  





มากที่สุด โดยคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 60 (นิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร, 2555) จึงถือว่าเป็นกลุ่ม










 จากแนวคิดของเซคส์ (Saks, 2006) ที่แสดง
คว ามสั ม พันธ์ ใ นภาพรวมของปั จ จั ยที่ ส่ ง ผล 
(Antecedents) และผลลัพธ์ (Outcomes) ของ 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ แนวคิดของเมย์ 
และคณะ (May, Gilson, & Harter, 2004) และ
ผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ (Kahn, 1990; Saks, 2006; Resick et al., 
2007; Rhoades et al., 2001; Brown & Leigh, 
1996; Lloyd, 2008; Colarelli, 1984) จึงได้น ามา
เป็นเหตุผลสนับสนุนการเชื่อมโยงตัวแปรต่างๆ เพ่ือ
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยแบบโมเดลลิส เรล     
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 ความหมาย  
แม้ว่าการให้ค านิยามที่ผ่านมาจะมีความ
หลากหลาย แต่ก็มีเนื้อหาหรือใจความที่ใกล้เคียงกัน 
(Albrecht, 2010) ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย     
ได้ก าหนดค านิยามของความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การว่าหมายถึง การแสดงออกของพนักงานใน 
เชิงความรู้สึก (Emotionally) ความคิดหรือการรับรู้ 
(Cognitively) และเชิงกายภาพ (Physically) ในด้าน
ความรู้สึกมีคุณค่า (Meaningfulness) ความมั่นคง  
 
(Safety) และความพร้อมใช้งาน (Availability) ของ
พวกเขาต่อบทบาทในการท างานของพวกเขาที่เป็น
สมาชิกขององค์การ ซึ่งเป็นค านิยามของเมย์, กิบสัน 
และฮาร์เตอร์ (May et al., 2004) เนื่องจากเป็น 
ค านิยามที่ได้รับการอ้างอิงอย่างกว้างขวางและพัฒนา






องค์การพบว่ามีการศึกษาหลากหลายวิธี  (Shuck, 
2010) อาท ิวิธีแบบความต้องการ-การท าให้พึงพอใจ
ของคาห์น (1990) (Kahn’s need-satisfying 
approach) วิธีแบบความเหนื่อยล้า (Burnout-antithesis 
approach) ของมัสลัช และคณะ (Maslach et al., 
2001) วิธีแบบความพึงพอใจ-ความผูกพันของฮาร์เตอร์ 
และคณะ (Harter et al., 2002) (Harter’s satisfaction-
engagement approach) และวิธีแบบหลายมิติของ
เซคส์ (Saks, 2006) (Saks’ multi-dimensional 
approach) เป็นต้น จากการ ศึกษาของคริสเตียน











 (Discretionary effort) 
ความตั้งใจที่จะลาออก 
 (Intention to turnover) 
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พบว่า การศึกษาในวิธีแบบต่างๆ ได้ถูกศึกษาและ
อ้างอิงพอๆ กัน ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้
แนวคิดทฤษฎีของเมย์และคณะ (May et al., 2004) 
ที่พัฒนามาจากพ้ืนฐานแนวคิดของคาห์น (Kahn, 




แหล่งที่มา (Resources or antecedents) ความ
ผูกพัน (Engagement) และผลลัพธ์ (Outcomes) 
(Wefald, 2008) 
   
แนวคิดของคาห์น (Kahn) 
 คาห์น (Kahn, 1990) ได้น าเสนอทฤษฎีความ
ผูกพัน (Engagement theory) ในสถานที่ท างาน  
ซึ่งตีพิมพ์เป็นครั้งแรกในบทความชื่อ “Psychological 
Conditions of Personal Engagement and 
Disengagement at Work” ในวารสาร “Academy 
of Management Journal” ซ่ึงได้นิยามความผูกพัน
ของพนักงานในลักษณะของการแสดงออกทาง
อารมณ์ (Emotional) ความรู้สึก (Affective) และ
ทางร่ายกาย (Physical) ในเวลาต่อมามีนักวิชาการ
จ านวนมากน าแนวคิดนี้ ไปศึกษาพัฒนาต่อ อาทิ   
เมย์และคณะ (May et al., 2004) ที่ได้รับการอ้างอิง 
อย่างกว้างขวาง โดยแนวคิดนี้แบ่งองค์ประกอบ  
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การออกเป็น 3
องค์ประกอบ ได้แก่ ความมีคุณค่า (Meaningfulness) 
ที่นิยามถึงความรู้สึกของการได้รับการตอบแทน
กลับมาจากการท าหน้าที่ของตนเอง ความมั่นคง 
(Safety) หมายถึง ความสามารถที่แสดงว่าบุคคล
นั้นๆ ไม่มีความกลัวหรือไม่มีผลลัพธ์ ในเชิงลบต่อ
ภาพลักษณ์ของตัวเอง สถานะ หรืออาชีพ และความ
พร้อมใช้งาน (Availability) ที่แสดงถึงความรู้สึกในการ  
เป็นเจ้าของทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการท างาน   
 
 แนวคิดของเซคส์ (Saks) 
 เป็ นแนวคิดที่ เ ชื่ อ ว่ าความผูก พั นของ
พนักงานต่อองค์การ ประกอบจากหลากหลายมุมมอง
และมิติที่แสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลและ
ผลลัพธ์ซึ่งท าให้เห็นภาพรวม (Overall conceptual) 
ของโมเดลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ดี
ยิ่งขึ้น โดยเซคส์ (Saks, 2006) ระบุว่า ความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การแบบหลายมิติ  หมายถึง 
“ปัจจัยที่ แตกต่าง  และมีความเป็นเอกลักษณ์ 
ประกอบด้วย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับบทบาทการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล” 
ผลการศึกษาของเซคส์นี้ได้แนะน าว่าปัจจัยที่ส่งผล 

















1990; Hoffman & Woehr, 2006; Resick et al., 
2007; Cartwright & Holmes, 2006) และยิ่งกว่านั้น 
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งานที่มีคุณค่าจะมีผลต่อการพัฒนาเจตคติในงาน 
(Hoffman & Woehr, 2006; Resick et al., 2007) 
และพนักงานจะพัฒนาเจตคติในงานบนพ้ืนฐาน  
ของความเหมาะสมของงานของพวกเขา และมันก็
จะส่งผลต่อความยึดมั่น (Commitment) ผลงาน 
(Perfo rmance) และความตั้ ง ใจที่ จะลาออก 
(Intention to turnover) ดังนั้นพนักงานที่ท างาน
ซึ่งมีลักษณะเหมาะสมทั้งในเชิงอารมณ์ความรู้สึก
และเชิงกายภาพจะปฏิบัติงานได้ดีด้วยความมุ่งมั่น  
มีพลังและความผูกพันในงาน (Cable & Judge, 1996; 






ของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) 
ที่ น า โม เดลความยึ ดมั่ นด้ านจิ ต ใจ  ( Affective 
Commitment model) ของโจนส์ (Jones, 1986) 
มาศึกษาซ้ าเพ่ือสร้างความเข้าใจให้มากขึ้นเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลและผลที่เกิดขึ้นจากความผูกพันของ





ต่อองค์การ (Kahn, 1990; May et al., 2004; 
Robinson, Perryman & Hayday, 2004) และ 
การพัฒนาเจตคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการท างาน 




ทางบวก (บรรยากาศการท างานที่ดี) มีความสัมพันธ์
กับการมีส่วนร่วมในงานของพนักงานและความ
พยายามทุ่มเทเป็นพิเศษ (Brown & Leigh, 1996)





(Structure) กระบวนการ (Process) และเหตุการณ์
ต่างๆ (Circumstance) ที่เกิดขึ้นในองค์การบรรยากาศ 
ด้านจิตวิทยาประกอบด้วยความอิสระในงาน 
(Autonomy in work) (Brown & Leigh, 1996; 
O’Neil & Arendt, 2008) การสนับสนุนจาก      
ฝ่ายบริหาร (Supportive management) (Brown & 
Leigh, 1996) รางวัลและการยอมรับ (Rewards and 
Recognition) (O’Neil & Arendt, 2008; Brown 
& Leigh, 1996) และการแสดงออก (Self-expression) 




 พนั ก งานที่ มี ค ว ามผู ก พันกั บองค์ ก า ร
(Engaged employees) จะสร้างผลลัพธ์ที่ดี เช่น
การเพ่ิมผลผลิต ความพึงพอใจและลดอัตราการ
ลาออก (Kahn, 1990, 1992; Saks, 2006) ตามระดับ
ความผูกพันของพวกเขา (Harter et al., 2002; 
Schaufeli & Bakker, 2004; Saks, 2006) และ  
จะท างานหนักขึ้นโดยเพ่ิมระดับความทุ่มเทพยายาม 
และมีแนวโน้มจะลาออกน้อยกว่าพนักงานที่ไม่มี
ความผูกพันต่อองค์การ (Schaufeli & Bakker, 
2004; Saks, 2006) 
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องค์การ (Lloyd, 2008) และเป็นสิ่งที่เป็นผลลัพธ์  
เชิงบวกของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
(Kahn, 1990; Campbell, McCloy, Oppler, & 
Sager, 1993; Harter et al., 2002; Saks, 2006; 
Towers Perrin, 2007; Lloyd, 2008; & Kular et 
al., 2008) โดยการสังเกตจากผลของพฤติกรรม




 ความตั้งใจที่จะลาออก  
 ความตั้งใจที่จะลาออก หมายถึง ความตั้งใจ
โดยสมัครใจที่พนักงานจะลาออกจากองค์การ และ
เป็นปัจจัยที่สามารถท านายการลาออกจริงของ
พนักงานได้ดีกว่าปัจจัยอ่ืน (Berry & Morris, 2008; 
Saks, 2006) เป็นแนวคิดที่ถูกบ่งชี้ว่ามีความสัมพันธ์
กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Harter et al., 
2002; Berry & Morris, 2008) และจากการศึกษา
ก่อนหน้าบ่งชี้ว่า มีความสัมพันธ์เชิงลบระหว่างความ
ตั้งใจที่จะลาออกและความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ (Harter et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 












อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จ านวน 300 คน 
โดยประมาณการขนาดกลุ่มตัวอย่างตามนงลักษณ์ 
วิรัชชัย และไคลน์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542; Kline, 
2011 อ้างถึงใน สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา 
และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 2554) ที่ได้ก าหนด
กลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสมกับการวิ เคราะห์ด้วย
โปรแกรมลิสเรลไว้ไม่ต่ ากว่า 100 ตัวอย่าง และ
อัตราส่ วนระหว่างหน่วยตั วอย่ างและจ านวน
พารามิเตอร์จะเป็น 20 ต่อ 1 โดยใช้วิธีการสุ่มแบบ





เครื่ องมือที่ ใช้ เก็บรวบรวมข้อมูล เป็ น
แบบสอบถามทั้งหมด 6 ฉบับ ผู้วิจัยตรวจสอบความ
ตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และหาค่าความ
เชื่อมั่น ด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ดังนี้ 
ฉบับที่ 1 แบบวัดความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ เป็นแบบวัดที่พัฒนาขึ้นโดยเมย์ และคณะ 
(May et al., 2004) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
คือ การวัดด้านความมีคุณค่า ด้านความมั่งคง และ
ด้านความพร้อมใช้งาน จ านวน 17 ข้อค าถาม โดยมี
ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ทัง้ฉบับเท่ากับ .89  
 ฉบับที่ 2 แบบวัดความเหมาะสมของงานที่
เรียกว่าแบบวัด POFS (Person-Organization Fit 
Scale) ของเรสิค, บัลเทส และชานซ์ (Resick, Baltes 
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& Shantz, 2007) ที่เป็นการวัดระดับความรู้สึกของ
บุคคลระหว่างบุคลิกภาพและค่านิยมของแต่ละ
บุคคลกับองค์การว่าสอดคล้องกันหรือไม่ จ านวน 13 
ข้อค าถาม โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .79 
 ฉบับที่ 3 แบบวัดความยึดมั่นด้านจิตใจ 
หรือที่เรียกว่าแบบวัด ACS (Affective Commitment 
Scale) ของโรท์ส (Rhoades et al., 2001) จ านวน 
6 ข้อค าถาม ซึ่งพัฒนาขึ้นตามโมเดลความยึดมั่นต่อ
องค์การ (Organizational commitment) 3 องค์ประกอบ 
(Affective-continuance-normative) ของอัลเลน
และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) โดยมีค่าความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .84 
ฉบับที่ 4 แบบวัดบรรยากาศด้านจิตวิทยา
หรือที่เรียกว่าแบบวัด PCM (Psychological Climate 
Measure) (Brown & Leigh, 1996) จ านวน 21 ข้อ
ค าถาม 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนจากฝ่าย
บริหาร (Supportive management) การอุทิศตน 
(Contribution) การยอมรับ (Recognition) และความ
ท้าทาย (Challenge) ส าหรับการแปลผลของข้อค าถาม
ที่ 4 ขององค์ประกอบการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร
เป็นข้อค าถามเชิงนิเสธที่ต้องท าการกลับคะแนน
(Reverse) โดยมีค่าความเที่ยงท้ังฉบับเท่ากับ .69 
 ฉบับที่ 5 แบบวัดความพยามยามทุ่มเท      
ที่เรียกว่าแบบวัด DES (Discretionary Effort Scale) 
เป็นการวัดความเต็มใจที่จะทุ่มเทในงานของพวกเขา
ที่สูงกว่าความต้องการขั้นพ้ืนฐานของลอยด์ (Lloyd, 
2008) จ านวน 7 ข้อค าถามแบบค่าต่อเนื่อง (5-point 
Likert continuum) เริ่มจาก 1 ไม่เคย (Never) ถึง 
5 เป็นประจ า (Always or nearly always) โดยมีค่า
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .87 
 ฉบับที่ 6 แบบวัดความตั้งใจที่จะลาออก
ที่เรียกว่า แบบวัด ITS (Intention to turnover 
scale) เป็นการวัดความตั้งใจในอนาคตของพนักงาน
ที่จะลาออกจากองค์การของโคลาเรลลี (Colarelli, 
1984) จ านวน 3 ข้อค าถามแบบค่าต่อเนื่อง (5-point 
Likert continuum) เริ่มจาก 1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งถึง 
5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง ส าหรับการแปลผลของข้อค าถาม 
ที่  3 เป็นข้อค าถามเชิงนิ เสธที่ต้องกลับคะแนน 
(Reverse) โดยมีค่าความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ .70 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ด าเนินการติดต่อกับบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น    
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือก าหนดวันเวลานัดหมาย   
ไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ในระหว่างวันที่ 
16–30 มกราคม 2555 
 





(Maximum Likelihood Estimates: MLE) ผลการวิจัย
สรุปได้ดังนี้ 
 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่างพบว่าส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุ 25-35 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี 
และอายุงานมากกว่า 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 65.3 72.9 




พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ เท่ากับ 8.03 ที่องศา
อิสระ (df) เท่ากับ 5  ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 
0.15 ค่า 2/ df เท่ากับ 1.606 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.00  
Journal of Behavioral Science Vol. 19 No. 2 July 2013       ISSN 1686-1442 
  
 
วารสารพฤติกรรมศาสตร ์ปีท่ี 19 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม 2556   86   ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ดัชนี NFI และ NNFI เท่ากับ 0.99 ค่ารากของค่าเฉลี่ย 
ก าลังสองของส่วนเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(SRMR) เท่ากับ 0.024 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสอง
ของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 
0.052 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัว
ค่อนข้างสูง และค่าสัมประสิทธิ ์การพยากรณ์ของ  





ตาราง 1   ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ปรับแก้แล้ว 
 
 
จากตาราง 1 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลรวม   
ที่ส่ งผลต่อตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อ




จิตวิทยา มีค่าอิทธิพลเท่ากัน คือ .35 ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .01 ส่วนความเหมาะสมของงานมีค่าอิทธิพล











































































ไค-แสควร์ = 8.03; p = 0.15; df = 5; GFI = 0.99 ; AGFI = 0.95; CFI = 1.00 ; NFI = 0.99 ; NNFI = 0.99;  
RMSEA = 0.052; SRMR  = 0.024 R-SQUARE ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ .78 
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ภาพประกอบ 3  ผลการวิเคราะห์โมเดลความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับบริษัท 
          สัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย 
 






พยายามทุ่มเท โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .93 ที่ระดับ




ทางอ้อมเชิงบวกเท่ากับ .16 .32 และ .33 ที่ระดับ









ต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ -.23 ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .01 แสดงว่า ถ้าพนักงานมีความ







ค่าอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบ มีค่าเท่ากับ -.04 -.08 





















R2 = .78  ** p < .01 
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สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานได้ดังนี้ 
1.  ความเหมาะสมของาน ความยึดมั่นด้าน
จิตใจ และบรรยากาศด้านจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 และมีอิทธิพลทางอ้อม
เชิงบวกต่อความพยายามทุ่ม เทและมี อิทธิพล
ทางอ้อมเชิงลบต่อความตั้งใจที่จะลาออกที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .01 
 2. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพล ทางตรงเชิงบวกต่อความพยายามทุ่มเทที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .01 
 3. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การมี
อิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความตั้งใจที่จะลาออกที่
ระดับนัยส าคัญทางสถติิ .01 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยน าสู่การอภิปราย ได้ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์โมเดลความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การภายหลังการปรับแก้ โดยการ
ปรับเส้นความคลาดเคลื่อน (TH) เส้นแรกระหว่าง  
ตัวแปรความยึดมั่นด้านจิตใจและตัวแปรความ
พยายามทุ่มเท และเส้นความคลาดเคลื ่อน (TH) 
เส้นที่สองระหว่างตัวแปรความยึดมั่นด้านจิตใจและ      
ตัวแปรความตั้งใจที่จะลาออก โดยเส้นทางอิทธิพลหลัก
ที่เป็นเป้าหมายหลักของการวิจัย ได้แก่ ความเหมาะสม 
ของงาน ความยึดมั่นด้านจิตใจ และบรรยากาศด้าน
จิตวิทยามี อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ




และเชิงลบตามล าดับ ผลการตรวจสอบความตรง  
เชิงโครงสร้างของโมเดล พบว่า โมเดลที่ปรับแก้แล้ว 
ในภาพรวมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน




พนักงานต่อองค์การของเซคส์ (Saks, 2006) แนวคิด
ของเมย์ กิลซัน และฮาร์เตอร์ (May, Gilson, & 
Harter, 2004) ที่พัฒนาจากแนวคิดพ้ืนฐานของคาห์น 
(Kahn, 1992) ผลการวิจัยของ เรสิคและคณะ (Resick 
et al., 2007) โรท์สและคณะ (Rhoades et al., 2001) 
บราวน์และเลจ (Brown & Leigh, 1996) และโคลาเรลลี
(Cola-relli, 1984) จึงท าให้โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์อยู่ ในเกณฑ์ที่ดีหรืออาจกล่าวได้ว่า
โมเดลที่ปรับแก้แล้วมีความตรงและยังสอดคล้องกับ






ทุ่มเท และความตั้งใจที่จะลาออก  
 2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ ได้แก่ ความเหมาะสมของงาน
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อะแมโต และซิลสตรา (D'Amato & Zijlstra, 2007) 
โอเนลและอเรนท์ (O’Neil & Arendt, 2008) ชาญวุฒิ 




ตัวเองมีคุณค่าและรู ้ส ึกมั ่นคงจะท าให้พนักงานมี 
ความพยายามทุ่มเทการท างาน ซึ่งผลการวิจัยนี้




และแยมมาริโน (Dubinsky & Yammarino, 1985) 
ที่พบว่า ความพยายามทุ่มเทมีความแตกต่างจาก












ตั ้งใจที ่จะลาออกของพนักงานลดน้อยลง ซึ ่งผล       
การวิจัยนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาฮอฟแมน





 การน าไปใช้ 
 1. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน







การท างานในเรื่องต่างๆ การยอมรับ (Recognition) 
ในตัวพนักงาน และการส่งเสริมความความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานด้วยกันเอง และกับผู้บังคับบัญชา









ปฏิบัติ ง าน การให้บุคลากรมีส่ วนร่ วมในการ
บริหารงานเพ่ิมขึ้น การไว้วางใจด้วยการมอบหมาย
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ลาออกตามแนวคิดทฤษฎี แต่ค่าสถิติที่ได้  พบว่า
ค่อนข้างต่ า ดังนั้น เพ่ือให้ตัวแปรทั้งสองมีความ 
สัมพันธ์เชิงผกผันที่ดีขึ้น จึงควรมีการศึกษาวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) 







บริษัทสัญชาติอ่ืนๆ ในประเทศไทย เช่น จีน ยุโรป 
อเมริกา เป็นต้น  
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